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《人力资源管理》

内容概要

知识经济时代已经来临。在知识经济社会里，知识是经济增长的内动力，人才是经济发展的决定性因
素。早在20世纪80年代初，美国通用电气公司总裁杰克·韦尔奇就提出这样的口号：“人，是我们最
重要的资产!”    21世纪是知识经济占主导地位的世纪。在知识经济时代，人们创造知识和运用知识的
能力和效率，已成为影响一个国家综合国力和国际竞争力的关键因素。知识经济发展凸现了人才的战
略作用。近年来，许多国家为了在知识
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精彩短评

1、　　简单而言，人力资源管理就是预测组织人力资源需求并作出人力需求计划、招聘选择人员并
进行有效组织、考核绩效支付报酬并进行有效激励、结合组织与个人需要进行有效开发以便实现最优
组织绩效的全过程，是以人为本思想在组织中的具体运用。人力资源管理是人事管理的继承和发展，
具有与人事管理大体相似的职能，但由于指导思想的转变，造成了二者从形式、内容到效果上质的区
别。 
　　
　　另外，人力资源管理是对组织内人力资源的管理，但近年来由于组织形式的发展，特别是虚拟组
织的出现，使组织边界变得模糊，以往被认为是组织外的人力资源也被纳入组织内部进行管理，使人
力资源管理的对象扩大。例如，摩托罗拉对其供应商与代理商实施培训，进行管理。 
　　
　　
　　
　　我们对人的管理方式都是建立在某种“人性”假设基础上的，这一点对人力资源管理来说尤其正
确，对人的这些假设构成了人力资源管理哲学。“人事管理”(PersonnelManagement)和“人力资源管
理”(HumanResourceManagement)的区别实际上只是一种哲学上的区别。 
　　
　　人事管理是基于“复杂人”的假设，假设人在不同的情境下有不同的需求，依据这些需求对其进
行激励。人力资源管理是基于一种全新的“价值人”的假设，他突破了传统的马斯洛需求层次论，认
为人人都有自我发展、自我实现、求上进、求发展的欲望与追求，即使其生理、安全、社交和尊重的
需要还没有得到完全的满足，这在高等教育日趋普及、人口素质普遍提高、知识经济即将到来的今天
，特别是在那些高级人才云集的跨国公司是站得住脚的。当然这种实现自我价值的需要在外界物质条
件相同的情况下也存在着较大的个体差异，但那些自我实现欲望强烈的人在公司的生存与发展中起决
定性作用。这种假设使企业将人力资源管理的目标放在提高员工工作生活质量、满足他们成长和自我
实现的需要上。 
　　
　　在人事管理中，企业对人的看法局限于人力是一种成本，在使用时以节约为目标；而人力资源管
理将人视为可开发并能带来收益的资源进行开发和控制。成本是为实现目标而不得不作出的付出，而
“资本是能带来剩余价值的价值”。这样，人力资源管理将工作重点放在以个人与组织的共同实现与
发展为目标的人力资源开发上面。在人事管理中虽然有培训，这些培训也会给员工带来了发展，但从
企业的角度看来，这些培训只是为满足工作需要不得不作出的成本付出。而人力资源开发中的培训是
以提高员工素质与能力、提高工作绩效为目标的主动培训。 
　　
　　因为人事管理中企业所有者将人视为成本，在他们看来，雇员的所得正是他们的所失，在他们眼
里这仅仅是一个简单的零合游戏，所以劳资关系比较紧张，人事部门经常陷于劳资纠纷的陷阱之中，
他们被迫通过服务、保障、职工参与等手段缓和劳资关系。在人力资源管理中视人为可开发并能带来
收益的资源，企业将主动建立互相信任、充分参与、合作的关系，是一种双赢游戏。 
　　
　　在组织上，以前的人事部门仅仅是组织众多部门中的一个，其功能仅仅是整个人员管理的一部分
，其他部门如行政、生产等部门都承担了相应的工作。人力资源管理中，人力资源管理作为一种思想
贯穿于企业的各个层面，在组织内部建立整合式的功能。人力资源部在企业中的作用日趋重要。人事
管理的主要对象是管理层，而企业中的操作层仍然被视为劳动力进行管理，这不仅伤害了他们的积极
性，也很难融洽双方关系。在视员工为资源的人力资源管理中，对这种资源的开发就不仅限于管理层
，以个人与企业的共同发展为目标的人力资源管理，将拓展到劳资关系的各个方面。人事管理中的绩
效评价目的在于发现员工绩效的现状，并以此作为报酬、奖惩、提升的有力依据，因而员工有抵触心
理，惧怕绩效评价。人力资源管理中的绩效评价目的在于获得员工绩效现状的信息，找到与目前及未
来要求的差距，绩效优秀的员工将得到物质奖励、提升等鼓励，而绩效较差的员工将得到培训机会，
为未来的职业生涯发展打下基础。所有员工将从中受益，绩效考评成为员工与企业之间主动交流的有
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力手段。 
　　
　　以往人事部门的工作是被动的、例行的，如考勤、工资发放等，遇到问题平息了事，而人力资源
管理从资源开发、职工职业发展与企业发展角度，前瞻性地注意组织内外环境的变化，如技术更新、
员工心态等，根据组织发展的需要进行挑战性的开拓。总之，从人事管理到人力资源管理是一次思想
上的创新，它们的差别并非仅仅是形式的，而是有本质的区别。 
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精彩书评

1、简单而言，人力资源管理就是预测组织人力资源需求并作出人力需求计划、招聘选择人员并进行
有效组织、考核绩效支付报酬并进行有效激励、结合组织与个人需要进行有效开发以便实现最优组织
绩效的全过程，是以人为本思想在组织中的具体运用。人力资源管理是人事管理的继承和发展，具有
与人事管理大体相似的职能，但由于指导思想的转变，造成了二者从形式、内容到效果上质的区别。 
另外，人力资源管理是对组织内人力资源的管理，但近年来由于组织形式的发展，特别是虚拟组织的
出现，使组织边界变得模糊，以往被认为是组织外的人力资源也被纳入组织内部进行管理，使人力资
源管理的对象扩大。例如，摩托罗拉对其供应商与代理商实施培训，进行管理。 我们对人的管理方式
都是建立在某种“人性”假设基础上的，这一点对人力资源管理来说尤其正确，对人的这些假设构成
了人力资源管理哲学。“人事管理”(PersonnelManagement)和“人力资源管理
”(HumanResourceManagement)的区别实际上只是一种哲学上的区别。 人事管理是基于“复杂人”的
假设，假设人在不同的情境下有不同的需求，依据这些需求对其进行激励。人力资源管理是基于一种
全新的“价值人”的假设，他突破了传统的马斯洛需求层次论，认为人人都有自我发展、自我实现、
求上进、求发展的欲望与追求，即使其生理、安全、社交和尊重的需要还没有得到完全的满足，这在
高等教育日趋普及、人口素质普遍提高、知识经济即将到来的今天，特别是在那些高级人才云集的跨
国公司是站得住脚的。当然这种实现自我价值的需要在外界物质条件相同的情况下也存在着较大的个
体差异，但那些自我实现欲望强烈的人在公司的生存与发展中起决定性作用。这种假设使企业将人力
资源管理的目标放在提高员工工作生活质量、满足他们成长和自我实现的需要上。 在人事管理中，企
业对人的看法局限于人力是一种成本，在使用时以节约为目标；而人力资源管理将人视为可开发并能
带来收益的资源进行开发和控制。成本是为实现目标而不得不作出的付出，而“资本是能带来剩余价
值的价值”。这样，人力资源管理将工作重点放在以个人与组织的共同实现与发展为目标的人力资源
开发上面。在人事管理中虽然有培训，这些培训也会给员工带来了发展，但从企业的角度看来，这些
培训只是为满足工作需要不得不作出的成本付出。而人力资源开发中的培训是以提高员工素质与能力
、提高工作绩效为目标的主动培训。 因为人事管理中企业所有者将人视为成本，在他们看来，雇员的
所得正是他们的所失，在他们眼里这仅仅是一个简单的零合游戏，所以劳资关系比较紧张，人事部门
经常陷于劳资纠纷的陷阱之中，他们被迫通过服务、保障、职工参与等手段缓和劳资关系。在人力资
源管理中视人为可开发并能带来收益的资源，企业将主动建立互相信任、充分参与、合作的关系，是
一种双赢游戏。 在组织上，以前的人事部门仅仅是组织众多部门中的一个，其功能仅仅是整个人员管
理的一部分，其他部门如行政、生产等部门都承担了相应的工作。人力资源管理中，人力资源管理作
为一种思想贯穿于企业的各个层面，在组织内部建立整合式的功能。人力资源部在企业中的作用日趋
重要。人事管理的主要对象是管理层，而企业中的操作层仍然被视为劳动力进行管理，这不仅伤害了
他们的积极性，也很难融洽双方关系。在视员工为资源的人力资源管理中，对这种资源的开发就不仅
限于管理层，以个人与企业的共同发展为目标的人力资源管理，将拓展到劳资关系的各个方面。人事
管理中的绩效评价目的在于发现员工绩效的现状，并以此作为报酬、奖惩、提升的有力依据，因而员
工有抵触心理，惧怕绩效评价。人力资源管理中的绩效评价目的在于获得员工绩效现状的信息，找到
与目前及未来要求的差距，绩效优秀的员工将得到物质奖励、提升等鼓励，而绩效较差的员工将得到
培训机会，为未来的职业生涯发展打下基础。所有员工将从中受益，绩效考评成为员工与企业之间主
动交流的有力手段。 以往人事部门的工作是被动的、例行的，如考勤、工资发放等，遇到问题平息了
事，而人力资源管理从资源开发、职工职业发展与企业发展角度，前瞻性地注意组织内外环境的变化
，如技术更新、员工心态等，根据组织发展的需要进行挑战性的开拓。总之，从人事管理到人力资源
管理是一次思想上的创新，它们的差别并非仅仅是形式的，而是有本质的区别。 
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